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El desarrollo del presente trabajo tiene como objetivo el análisis de los estilos de 
liderazgo predominantes en los directores de escuela y jefes de área de la 
Universidad Privada Antenor Orrego - 2016 
 
Se utilizó el diseño de una sola casilla, empleando como instrumento el 
cuestionario de estilos de Liderazgo desarrollado por Blake and Mouton, Han 
participado en la investigación el total de directores de escuela y jefes de área de 
la Universidad Privada Antenor Orrego, siendo en total 41 colaboradores 
 
Los resultados de la investigación demostraron que predominan los estilos de 
liderazgo líderes de equipo con 68.3 % seguido del estilo autoritario con 26.9%, 
y el estilo centrado en las personas y estilo indiferente tienen un frecuencia 
bastante baja de 2.4% cada una. Según el Cargo que tienen, en los Directores de 
Escuela el 78.9% presentan un estilo Líder de Equipo y el 15.8% tienen un estilo 
de liderazgo Autoritario; en los Jefes de Oficina el 59.1% son Líderes de Equipo 
y el 36.4% son Autoritarios.  
 
 










The development of this work aims at analyzing leadership styles prevailing school 
principals and heads of area Antenor Orrego Private University – 2016. 
 
The design of one box was used, using as an instrument the questionnaire leadership 
styles developed by Blake and Mouton, participated in the investigation, the total school 
principals and department heads of the Private University Antenor Orrego, totaling 41 
contributors. 
 
The results of the research showed that leadership styles predominate team leadership 
with 68.3% followed by 26.9% authoritarian style, and style people-centered and 
indifferent style have a fairly low rate of 2.4% each. According to the charge that they 
have, in the School Principals 78.9% have a style Team Leader and 15.8% have an 
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1.1 Formulación del problema 
 
1.1.1 Realidad Problemática 
Durante las últimas décadas, la comunidad mundial fue marcada por una 
transformación sustancial en los aspectos: económico, político, social y 
científico-tecnológico, actuando con  mayor velocidad éste avance en el 
siglo XXI. El desarrollo de los países no ha sido homogéneo, por lo cual se 
han incrementado considerables problemas sociales, principalmente en los 
países en vías de desarrollo,  donde la sociedad cambia, en consecuencia se 
requiere de líderes nuevos y de otras perspectivas que calcen muy bien con 
las expectativas de la nueva sociedad que se está creando. 
Lo que comúnmente se conoce como liderazgo, proceso por el cual unas 
personas ejercen su influencia sobre otras, ha sido ejercido desde los 
comienzos de la humanidad. De hecho, aparecen evidencias del interés por 
su estudio en todos los periodos de la historia, desde los inicios de la 
civilización partiendo de pensadores orientales del siglo VI AC como: 
Confucio o Lao-Tsé, y pasando por los clásicos griegos y romanos como: 
Aristóteles, Platón, Cicerón o Séneca, y por el Renacimiento con autores 
como: Maquiavelo. Todos ellos centraron sus escritos en el líder entendido 
como un político o un guerrero que conduce y dirige a sus seguidores, su 
pueblo o sus ejércitos. Sin embargo, a partir del comienzo de los que se 
consideran estudios modernos sobre el liderazgo, surgidos a inicios del siglo 
XX, cada vez ha ido cobrando más importancia la comprensión del liderazgo 
y de sus efectos con el objeto de aplicar dichos conocimientos a un nuevo 
campo, el de la gestión empresarial.  
Se considera que el liderazgo estaba provocado por una serie de 
características innatas al líder, mediante las cuales persuadía a sus seguidores 
e influía sobre ellos, los estudios sociológicos y psicológicos cada vez le 
conceden menos importancia a estos factores y apuntan a unas adecuadas 
habilidades directivas, que pueden ser aprendidas, como el medio más eficaz 
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de ejercer el liderazgo. La gestión del capital humano en las empresas 
constituye un factor clave para el buen funcionamiento de éstas y, en muchos 
casos, es determinante para su supervivencia.  
Es por ello conveniente profundizar en el conocimiento de los efectos que el 
estilo de liderazgo provoca sobre una serie de aspectos tales como la 
satisfacción en el trabajo, el compromiso organizacional o el rendimiento, 
elementos fundamentales para un óptimo desarrollo de la actividad de las 
organizaciones. Bennis (2001) destaca el gran reto que está suponiendo para 
la gestión empresarial, debido al cambio provocado por las nuevas 
tecnologías, el hecho de pasar de un entorno más o menos predecible a otro 
en continuo cambio. Ello trae como consecuencia que las situaciones a las 
que nos enfrentamos no puedan anticiparse, y que sea necesario un proceso 
de aprendizaje continuo, tanto por parte del líder como de sus seguidores, los 
cuales deben profundizar a la vez en sus habilidades directivas para así poder 
afrontar entre todas dichas situaciones de incertidumbre.  
La coyuntura actual y la globalización en la educación exige la búsqueda de 
la calidad en forma permanente, por ello, definitivamente la educación es un 
complejo sistema en el que intervienen varios factores, entre ellos tenemos: 
el material educativo adecuado, infraestructura moderna, mantenimiento y 
equipamiento de laboratorios, el ambiente en el aula, adquisición y manejo 
adecuado de tecnología de punta, la condición social del educando, el 
coeficiente intelectual de los educandos, los logros al concluir cada nivel 
educativo, planes de estudio, contenidos curriculares, estructuración de los 
contenidos, la equidad, el nivel cultural y económico de los padres de 
familia, los valores que se practican dentro de la comunidad, el clima 
institucional, el desempeño del docente, la gestión y la capacidad de 
liderazgo del director y demás jefes de área de la institución, la política 
aplicada por los diferentes gobiernos de turno, los presupuestos, etc., 
constituyen algunos de los factores que condicionan la calidad educativa. 
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La Universidad Privada Antenor Orrego es una institución que posee un 
compromiso de servicio social y que defiende la tolerancia y la integración 
latinoamericana, según la inspiración de su mentor Antenor Orrego 
Espinoza. Que promueve y contribuye en el mejoramiento de la calidad de 
vida de sus integrantes, de sus usuarios y clientes, de la sociedad y del 
entorno ecológico en el que impacta. 
Ser una Universidad que, respetando y defendiendo la dignidad humana, 
propicia el uso responsable de la libertad en cualquier contexto o dimensión, 
lo que alcanza gracias a la identificación institucional de sus integrantes y 
del personal a su servicio con los fines que promueve. Actualmente la 
Universidad Privada Antenor Orrego Cuenta con 15377 alumnos, 9 
facultades y 19 carreras profesionales las cuales está siendo administrada  
por un Director de Escuela quien es responsable de las Actividades 
académicas. 
Asimismo consideramos que en la Universidad Privada Antenor Orrego 
existen estilos de liderazgos que no solo están centrados en el cumplimiento 
de sus objetivos si no también consideran aspectos relacionados con la 
satisfacción de los estudiantes y el bienestar del trabajador, lo cual  pone en 
evidencia algunos aspectos relacionados con la falta de competitividad y 
gestión, afectando la calidad de servicio que ofrece la institución como 
también la falta de solución de problemas, ante algunas adversidades que se 
generen en el camino. 
Por el exigente y exitoso manejo de los factores antes indicados estamos 
convencidos de que el papel del director y jefes de las diferentes áreas de la 
Universidad Privada Antenor Orrego es decisivo en el desempeño de los 
docentes y en general de la gestión institucional. 
Por lo expuesto, es que emprendo el presente estudio cuyo propósito es 
conocer los estilos de liderazgo que predominan en los jefes de las diferentes 
áreas y directores de escuela  de la Universidad Privada Antenor Orrego.  
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1.1.2 Antecedentes del problema 
En investigaciones preliminares a la presente investigación, se han 
encontrado temas similares al planteado. 
A continuación, se citan algunas investigaciones relacionadas, que señalan  
la importancia que tiene el liderazgo en las instituciones educativas, en el 
desempeño de sus trabajadores, y su impacto en la atención al cliente para 
lograr mejorar su gestión. 
1.1.2.1 Internacional: 
En el extranjero se han realizado diversas investigaciones que tratan 
los diferentes estilos del liderazgo y su relación con el desempeño 
docente. Entre las investigaciones más destacadas se pueden citar a: 
- Fernández F. (1992), concluye que el estilo predominante en las 
instituciones de Educación Básica de Altagracia de Orituco, Estado 
de Guárico, Venezuela, es el Laissez-Faire, y que entre los demás 
tipos de comunicación predominó la comunicación informal. 
Asimismo, encontró que porcentualmente existe relación entre el 
estilo gerencial y la dimensión de motivación, llegando a la 
conclusión de que los directivos de estos centros no motivan al 
personal a la participación. Por otro lado, recomienda que se debe 
mejorar el clima organizacional en las mencionadas escuelas, con el 
fin de adaptar a las necesidades institucionales estilos gerenciales 
acordes a cada situación particular, y, finalmente, recalca la 
imperativa necesidad de implementar cursos, programas de 
mejoramiento y posgrados que contribuyan al aumento de la 
capacidad gerencial de los directivos educacionales. 
Los trabajos que sirvieron de antecedentes de la investigación 
coinciden en que los administradores que se forman para dirigir la 
educación deben  tener condiciones de líder. Por ello, deben conocer 
las teorías de la movilización y ser capaces de planificarlas según las 
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circunstancias, haciendo con ellas gala de conocimientos de las 
teorías de liderazgo. 
 
- Gonzales E. (1993), en su Tesis de Maestría, titulada, Influencia de 
la acción gerencial del director de Educación Básica en la 
participación docente. A quien los resultados obtenidos le 
permitieron confirmar que el estilo democrático de liderazgo permite 
un alto porcentaje en el índice de participación de los docentes, tanto 
en el planeamiento como en la ejecución de las diferentes actividades 
de la organización. Determinó, además, que existe relación entre el 
estilo de liderazgo del director y la participación del docente. 
Asimismo, que muchos directores, supervisores y administradores 
educativos, defienden el estilo autocrático de liderazgo en la 
administración educativa. Analizó también los estilos de liderazgo 
del director de Educación Básica y su influencia en la participación 
de los docentes, entendiéndose la participación, como el desempeño 
de los docentes en las diversas actividades de la institución educativa. 
 
1.1.2.2 Nacionales 
- Calla, Godofredo (2008). En su Tesis para optar el grado de 
Magister, titulada: El estilo de liderazgo de los directivos y su 
relación con el desempeño docente en la Región del Callao. 
Concluye que entre el estilo de liderazgo de los directivos y el 
desempeño de los docentes existe un alto grado de correlación en las 
instituciones educativas de la Región Callao. Entre el estilo de 
liderazgo de los directivos y el desempeño de los docentes en 
planificación, sesión de clase, innovación e identidad con su 
institución educativa, existe un alto grado de correlación en las 
instituciones educativas de la Región Callao. Asimismo, sugiere que 
se debe fomentar entre los directivos y docentes de las diversas 
instituciones educativas una mayor comunicación, de manera que se 
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desarrolle un buen clima institucional que favorezca el desarrollo de 
las diversas actividades que hay en la institución educativa. 
Finalmente, los directivos deben practicar un estilo democrático y 
situacional para elevar el nivel de desempeño docente. 
 
- Flores, Valeriano (2003), en su Tesis para optar el Grado de 
Maestro en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Titulada  
Estilos de liderazgo y su relación con el desempeño docente en el 
aula según la percepción y evaluación de los alumnos del quinto 
grado de secundaria en los colegios estatales de áreas técnicas USE 
N°06 Ate-Vitarte, en su trabajo de investigación concluye que en el 
desempeño de los docentes en el aula estos utilizan con mayor 
frecuencia y en forma predominante el estilo de liderazgo tolerancia a 
la libertad en un nivel alto. Predomina, asimismo, el nivel medio en 
cuanto a la utilización del estilo de liderazgo que pone énfasis en la 
producción. También, en un nivel alto predomina el estilo de 
liderazgo de consideración y en un nivel medio predomina el estilo 
de liderazgo iniciación de estructura. No todos los estilos de 
liderazgo investigados están relacionados con el desempeño docente 
en el aula. Asimismo, recomienda realizar un estudio de opinión de 
los docentes y padres de familia para reconocer los estilos de 
liderazgo que utilizan los directivos de los colegios y su incidencia en 
el desempeño del docente en el aula. De otro lado, Fishman, D. 
(2000), considera que el líder no se da cuenta de sus defectos porque 
acepta las opiniones de los demás como correctos, como apropiados. 
Sin embargo, existen defectos que debe corregir oportunamente el 
líder a fin de que se desempeñe adecuadamente. Lo que el autor 
plantea es la existencia de líderes en las instituciones educativas que 
no se dan cuenta de sus errores, de sus defectos y que muchas veces 
los docentes por no llevarse mal con el director prefieren ver, oír y 
callar cuando debería ser, al contrario. Los docentes tienen la 
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responsabilidad de que cuando el director actúa con una 
direccionalidad no acorde a las exigencias que la comunidad espera, 
es necesario hacer cuerpo y ayudar a que el líder se acomode y corrija 
sus errores. Esto se puede lograr con una comunicación clara, con 
respeto y consideración, por el bien de la institución. 
- Rincón, J. (2005), en su Tesis para optar el Grado de Magister en 
Administración titulado, Relación entre estilo de liderazgo del 
director y el desempeño docente del Valle de Chumbao de la 
Provincia de Andahuaylas en la UNMSM  concluye que los estilos 
de liderazgo del director que predomina en las instituciones 
educativas del Valle de Chumbao, en la provincia de Andahuaylas, 
Apurímac, son el anárquico y autoritario, lo cual evidencia que no se 
dieron innovaciones significativas en el estilo de dirección. También 
acota que existe evidencia de que se continúa con estilos 
tradicionales de gestión por parte de los directores de las instituciones 
educativas. Con respecto al desempeño de los docentes, concluye que 
en la mayoría de las instituciones educativas del Valle del Chumbao 
existe un bajo nivel de desempeño docente, lo cual está afectando el 
estilo de liderazgo de los directores. El investigador también 
concluye que, el estilo de liderazgo adecuado del director para que 
pueda incrementar el desempeño de los docentes es el estilo 
democrático, pues prioriza el aspecto académico y la formación 
integral de los educandos. Acota también, que los directores no 
cumplen adecuadamente sus funciones: la gestión pedagógica, 
administrativa e institucional. Por otro lado, recomienda, fomentar 
entre los directores y docentes de los centros educativos mayor 
comunicación entre ellos para así  poder cambiar la gestión del centro 
y favorecer el desempeño del docente y mejorar la calidad educativa 




- León, P. (2008), en su Tesis para optar el grado de Magister, titulada 
El estilo de liderazgo del director y el nivel de desempeño docente en 
las instituciones educativas públicas del distrito de La Perla Callao, 
en el año 2006 concluye, que existe una relación significativa 
considerable según los docentes, una relación significativa media 
según los alumnos, una relación significativa muy fuerte según los 
administrativos y una relación significativa media según los padres 
de familia, en las instituciones educativas públicas del distrito de la 
Perla Callao en el año 2006. Se puede precisar entonces que el nivel 
de desempeño docente depende mucho del estilo de liderazgo del 
director, es decir, a mayores valores en la aplicación de un buen 
estilo de liderazgo del director se obtienen valores altos en el nivel de 
desempeño de los docentes. También concluye que el estilo de 
liderazgo democrático es el de mayor aceptación, medianamente el 
estilo autoritario y el liberal. El nivel de desempeño de los docentes 
en la dimensión  de resultados de su labor educativa, es el nivel 
básico. Estos resultados permitieron demostrar que la aplicación 
confusa de los estilos de liderazgo del director conlleva a obtener 
bajos resultados en el nivel de desempeño docente. 
 
1.1.3 Justificación  
 
1.1.3.1 Justificación Teórica: 
 
 El presente trabajo nos va permitir conocer en profundidad cada uno de los 
Estilos de Liderazgo con sus ventajas y desventajas; el mismo que va servir 
como material de consulta para estudiantes, profesionales e interesados en el 
tema. 
1.1.3.2 Justificación Práctica: 
 
Nos va permitir conocer los estilos de dirección que predominan en las 
diferentes jefaturas de área que existe en la Universidad Privada Antenor 
Orrego, conocer la influencia de los diferentes estilos en el clima 
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organizacional. También será de utilidad para que la institución 
retroalimente de ser el caso a cada uno de los Jefes de Área a efectos de que 
predomine el estilo que mejor se adecue a los fines y objetivos de la 
institución. 
 
1.1.3.3 Justificación Metodológica: 
 
Conocer cada uno de los estilos de dirección implica el desarrollo de una 
metodología propia que permitirá entender cada uno de los estilos, así 
mismo de manera holística se va utilizar el método científico. 
1.1.4 Enunciado del Problema  
¿Cuáles son los estilos de liderazgo que predomina en los Directores de 




Los estilos de liderazgo que predominan en los Directores de Escuela y Jefes de Área 





1.3.1 Objetivo general 
 
 Determinar los estilos de liderazgo que predominan en los 
Directores de Escuela y los Jefes de Área de la universidad privada 
Antenor Orrego en el año 2016. 
 
1.3.2 Objetivos Específicos  
 




 Analizar los estilos de liderazgo desde la perspectiva del tiempo de 
servicio. 
 Analizar los estilos de liderazgo desde la perspectiva del sexo. 
 Analizar los estilos de liderazgo desde la perspectiva del cargo. 




















































CAPITULO II:       






















2.1 Marco Teórico 
En primer lugar, a modo de aproximación conceptual, van a citarse algunas de las 
definiciones existentes en la literatura especializada del concepto de liderazgo.  
Liderazgo 
Significado, Tipos y Principios de Liderazgo 
Según el diccionario de la lengua española, “situación de superioridad en que se 
halla una empresa, un producto o sector económico, dentro de su ámbito”. Entonces, 
liderazgo es una situación de superioridad en que se halla una empresa, un producto 
o un sector económico, dentro de su ámbito. 
El diccionario de Ciencias de la Conducta, lo define como las “cualidades de 
personalidad y capacidad que favorecen la guía y el control de otros individuos”. 
Para Ralph M. Stogdill (2006), en su resumen de teorías e investigación del 
liderazgo, señala que “existen casi tantas definiciones del liderazgo como personas 
que han tratado de definir el concepto. Aquí, se entenderá el liderazgo gerencial 
como el proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y 
de influir en ellas”. Esta definición tiene cuatro implicancias importantes: 
1. En primer término, el liderazgo involucra a otras personas, o a los 
empleados o seguidores. Los miembros del grupo, dada su voluntad para 
aceptar las órdenes del líder, ayudan a definir la posición del líder y le 
permiten que transcurra el proceso de liderazgo. Si no hubiera a quien 
mandar, las cualidades del liderazgo serian irrelevantes. 
2. En segundo término, el liderazgo entraña una distribución desigual del 
poder entre los líderes y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no 
carecen de poder, pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades 
del grupo de distintas maneras. Sin embargo, por regla general, el líder 
tendrá más poder. 
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3. El tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las diferentes 
formas del poder para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes 
maneras. 
4. El cuarto aspecto es una combinación de los tres primeros, pero reconoce 
que el liderazgo es cuestión de valores. 
 
Peter Drucker. (2008), nos presenta las ideas principales sobre liderazgo efectivo: 
_ Qué debe hacerse: “Los lideres exitosos no empiezan preguntando” ¿Que 
quiero hacer?, preguntan: “. ¿Qué debe hacerse?”, luego preguntan: “De 
aquellas cosas que haría una diferencia, cuales son correctas para mí”. Luego 
no evitan las cosas en las que no son buenos.” 
_ Verifica tu situación: “Los lideres efectivos verifican su situación”. 
Escriben “. ¿Que espero lograr si tomo este proyecto?”. Toman nota de sus 
objetivos para los próximos seis meses y luego vuelven y verifican si los 
cumplieron. De esta manera, descubren que hacen bien y que no. También 
descubren si eligieron aquellas cosas realmente importantes para hacer. He 
visto muchísima gente que es muy buena en la ejecución, pero muy mala en 
elegir las actividades correctas.” 
_ Guíate por la misión: “Los lideres comunican de manera que la gente a su 
alrededor entienda lo que están tratando de hacer. Los guía a su propósito, su 
misión. Saben establecer su misión y, además, saben decir no. La presión en 
los lideres para hacer 984 cosas diferentes es insoportable, así que los 
efectivos saben decir que no y mantenerlo.” 
_ Abandono creativo: “Una pregunta critica para los lideres es” ¿Cuándo 
paras de asignar recursos a actividades que ya lograron su objetivo?”. Las 
trampas más peligrosas para los líderes son esos casi-exitosos donde todos 
dicen que si les das solo un último empujón será un gran éxito. Uno lo 
intenta una vez, dos veces, tres veces. Para entonces debería ser obvio que 
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esto será difícil de lograr. Así que siempre aconseja a mi amigo Rick Waren, 
“No me digas lo que estás haciendo, Rick. Dime lo que dejaste de hacer”. 
_ Como caen las organizaciones: “Asegúrate que la gente con la que hablas 
entienda tus prioridades. Cuando las organizaciones caen es cuando deben 
empezar a preguntarse en que está trabajando el jefe e invariablemente las 
respuestas son equivocadas. Así que el CEO debe decir “En este caso es en 
lo que me estoy concentrando”. Luego el CEO debe preguntar a sus 
asociados”. ¿En que se están concentrando ustedes?”. 
Pregunte a sus asociados: “Pusiste esto primero en tu lista de prioridades, 
¿por qué?”. La razón puede ser la correcta, pero también puede ser que te 
convenza de que sus razones son buenas cuando no lo son. Así que asegúrate 
de entender las prioridades de tus asociados y luego de tener esa 
conversación, te sientas y les escribas una breve nota: “Esto es lo que pienso 
que discutimos. Esto es lo que entendí que decimos. Esto es a lo que creo 
que te comprometiste en este tiempo. Finalmente, pregúntales: “. ¿Qué 
esperas de mi para que puedas cumplir con tus objetivos?”. Como siempre 
Peter Drucker nos da unas buenas ideas sobre liderazgo efectivo. 
Según Peter Drucker, las claves del cambio nunca cambian. Los principios eficaces 
de cambio no dependen del sector donde trabajas. Siempre hay tres principiantes 
que se respaldan entre sí: inversionistas o fundadores, el plantel de la organización y 
los clientes o participantes. Las empresas necesitan inversionistas que den 
oportunidades para que la gente entregue excelencia a los clientes, que a su vez 
suministran más utilidades para los accionistas. Las obras de caridad precisan de 
donantes para proveer más oportunidades. Los gobiernos necesitan electores que 
den oportunidades a los empleados fiscales para mejorar las organizaciones 
comunitarias de salud, seguridad laboral o calidad de vida. Son organizaciones cuya 
eficacia depende de que se conviertan en comunidades estimuladas con un propósito 
y un desempeño. Los errores más groseros al tratar de liderar el cambio son: no 
concentrarse en el desempeño y no vivir el cambio. Estos son dos principios de 
hierro del cambio. Vivir el cambio es más que “dar charlas”. Es mostrarse cada día 
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y decir, “de acuerdo, pido a la gente que sea más cooperadora. ¿Acaso lo hago yo? 
¿Estamos manejando esta iniciativa de manera conmovedora? 
Pasemos un día con los vendedores para saber cómo apresurar nuestro proceso. 
¿Cuán velozmente procederemos con esta idea?”. En resumen: si esperas que los 
otros cambien su conducta, empieza por cambiar la tuya.  Es tan simple y arduo 
como eso. 
El autor nos da a entender que el liderazgo del director de una institución educativa 
debe tener presente que existen los accionistas que es el Estado, los colaboradores 
que son el personal docente, administrativo y de servicio, y los clientes que son los 
alumnos y padres de familia. Drucker, nos dice que el director líder tiene que 
concentrarse en el desempeño del personal a su cargo, porque es el desempeño que 
le va a acumular utilidades. Es decir, si tiene un buen desempeño expresado en un 
servicio eficiente al cliente, es seguro que la institución crezca y se garantice el 
trabajo, el crecimiento y la continuidad de la institución educativa. Las utilidades se 
verán reflejadas en la permanencia o crecimiento de la institución educativa. 
Entonces podemos afirmar que lo dicho por Drucker, que las claves del cambio 
nunca cambian, deben ser los linderos que deben seguir todos los integrantes de una 
institución educativa para hacerla más competitiva y líder de la comunidad donde se 
encuentre. 
Drucker también nos dice que el papel esencial de los lideres para alcanzar el 
propósito común de las personas es necesario “hacer efectivas las fortalezas de la 
gente e irrelevantes a sus debilidades”. Así mismo, acota que “las profundas 
transformaciones económicas, sociales y políticas requieren más que nunca que los 
lideres ya sea en los negocios, el gobierno, las escuelas y universidades o las 
organizaciones sin fines de lucro- se hagan las preguntas correctas. Y lleven a la 
práctica respuestas que funcionen. 
Para Maestro (2009), nos plantea sobre los talentos personales del líder y sustenta 
que los líderes que nos dirijan en el futuro deben tener una serie de talentos 
comunes, independiente del puesto que ocupen; estos serán el denominador común 
para todos los líderes al margen de la personalidad y del carisma que tenga cada 
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uno. Estos talentos están siempre en un proceso de mejora continua y nunca llegan a 
alcanzarse al 100%, por lo que siempre estamos en la lucha por la superación 
personal y el aprendizaje. 
La mejora de los talentos personales es básica para influir y organizar equipos de 
personas. Sera difícil convencer y ganar la confianza de los demás si uno mismo no 
se encuentra equilibrado y no sabe hacia dónde va. Al principio toda la acción debe 
recaer en analizar y estudiar los talentos personales que debe poseer el líder, ya que 
esto es la base fundamental de todo tipo de liderazgo. Los talentos personales que 
deben tener los líderes son: conocen y buscan alcanzar su misión personal, actúan 
con ética e integridad, tienen definidos sus objetivos, son proactivos, son 
equilibrados en sus vidas, se auto motivan, luchan por la calidad total, obtienen 
resultados y aprenden continuamente. 
Maestro (2009), nos dice que los lideres conocen y trabajan para alcanzar su misión 
personal y al reflexionar sobre los grandes personajes que han transformado el 
mundo a lo largo de la historia, observamos que todos ellos tenían un buen motivo 
que les impulsa a realizar grandes actuaciones, contaban con una misión que les 
hizo convertirse en líderes y ayudan en el progreso de la humanidad a lo largo de su 
evolución. Últimamente se habla y se lee mucho sobre la importancia de la misión 
en la empresa, lo cual resulta imprescindible para afrontar el futuro con garantías de 
seguir siendo una compañía que se ajuste a las necesidades del mercado. La misión 
personal, a lo que algunos deciden llamar “el sentido de la vida”, es una realidad de 
la que todos debemos ser conscientes, pues ese es el fin último de nuestra existencia 
y lo que justifica nuestra vida. Aquellas personas que han encontrado su propio 
sentido obtienen una gran fuerza, seguridad y determinación en sus acciones. 
Los líderes que dirigían nuestros pasos en todos los sentidos lucharan por alcanzar 
su misión personal, pues de ella nace el resto de las características personales y 
sociales que diferencian a los líderes del resto de las personas. La misión no está 
solo destinada a los líderes, pero como la mayoría de las personas no son 
conscientes de este hecho, serán los lideres con su ejemplo y mediante sus 
reflexiones quienes nos ayudan a descubrirla. 
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El hecho de reflexionar, descubrir, escribir y luchar para alcanzar su misión personal 
es, sin lugar a dudas, el fenómeno más importante que debemos afrontar y el motivo  
principal de nuestra existencia. 
Cornejo (2009), citado por Maestro Juan Carlos, nos dice que: “en la medida que 
tengamos líderes de calidad podremos tener empresas de calidad”. 
Cornejo (2009), citado por De La Puente Paz, comenta sobre liderazgo y dice: 
“basta un instante para producir un héroe, pero toda una vida para producir un 
líder”. Las razones que justifican la presencia de un líder en la organización son. 
Encaminan el esfuerzo de todos los grupos y personas hacia un objetivo común, son 
la fuerza vital de la organización, son los agentes de cambio constructivo, son el 
prototipo a seguir, concretan en resultados las acciones empresariales, es 
multiplicador de talentos e inyecta motivación a la empresa. 
Los autores Maestro y Cornejo, coinciden que en estos tiempos y para el futuro 
necesitamos directores con talentos de liderazgo para que luchen por sacar adelante 
las instituciones. Los directores que tiene que hacer del liderazgo una herramienta 
para convertir a las instituciones educativas en instituciones de calidad. Necesitamos 
directores que tengan misión personal, comprometidos con la organización, con una 
conducta orientada a influir con el ejemplo. Los docentes también son líderes ante 
sus alumnos y padres de familia por lo tanto deben también de tener o desarrollar 
talentos de líder con misión personal. Porque solo si se cuenta con docentes y 
directores con misión personal, esta misión será común para todos y la organización 
será fructífera porque la atmosfera que se perciba en la institución será influyente en 
los alumnos, padres de familia y comunidad en general. 
Por su parte, Chiavenato, Idalberto (2006), destaca lo siguiente: “Liderazgo es la 
influencia interpersonal originada por una situación y que está ejercida a través del 
proceso de comunicación, con un propósito o finalidad particular”. 
El enfoque del autor evidencia que el liderazgo es un proceso que asume una 
intencionalidad y modifica el comportamiento del empleado para acercarlo con 
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disposición a las metas de la empresa, mediante actividades de comunicación 
interpersonal. 
El mismo Chiavenato, Idalberto, (2006), destaca que: “Liderazgo es la influencia 
interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del proceso de 
comunicación humana a la consecución de uno o diversos objetivos específicos”. El 
liderazgo involucra otras personas, a los empleados o seguidores. Los miembros del 
grupo, dada su voluntad para aceptar las órdenes del líder, ayudan a definir la 
posición del líder y permiten que transcurra el proceso del liderazgo. 
Por otro lado, el liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas del poder 
para influir en la conducta de los seguidores. Según esta perspectiva, el líder es 
resultado de las necesidades de un grupo. Operacionalmente, un grupo tiende a 
actuar o hablar a través de uno de sus miembros. La necesidad de un líder es 
evidente y real, y esta aumenta conforme los objetivos del grupo son más complejos 
y amplios. Por ello, para organizarse y actuar como una unidad, los miembros de un 
grupo eligen a un líder. En síntesis, “el líder es el producto no de sus características, 
sino de sus relaciones funcionales con individuos especificos en una situación 
específica”. 
Para Davis y Neuwstron. (1991), “Liderazgo es el proceso que ayuda a otras 
personas para trabajar con entusiasmo hacia determinados objetivos. Es el acto 
fundamental que facilita el éxito de la empresa, de una organización y su gente”. 
Por su parte, Tannemboum, sostiene que el liderazgo es la influencia interpersonal 
ejercida en una situación y orientada a través de un proceso de comunicación hacia 
el logro de una meta o metas. 
Las definiciones de Chiavenato, Davis y Tannemboum, evidencia que el liderazgo 
es el conjunto de cualidades que posee el individuo y que lo ayudan a comunicarse 
mejor con los demás para obtener el éxito y alcanzar el logro de los objetivos de una 
empresa, aprovechando al máximo el potencial humano disponible. 
Asimismo, para Koontz y Weihrich (2004), “El liderazgo es la influencia, arte o 
proceso de influir sobre las personas para que se esfuercen en forma voluntaria y 
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con entusiasmo para el logro de las metas del grupo”. En consecuencia, la esencia 
del liderazgo es la capacidad de la persona o del individuo de ejercer influencia o 
conducta que ocasiona un cambio en la conducta de las personas o grupos, así como 
la atracción o interés por la persona o grupo que le rodea, por lo cual no es un solo 
elemento el que actúa sino muchos a la vez para ser un verdadero líder.  
También, Schlesinger Jr. Arthur (1998), dice que, en realidad, el “Liderazgo es lo 
que hace girar al mundo”. No cabe duda que el amor suaviza el tránsito, pero el 
amor es una transacción privada entre adultos anuentes. “El liderazgo, es una 
transacción pública con la historia”. 
Así también Biondi, Cornejo y Zapata (1993), tratan de definir el “Liderazgo como 
un viejo valor que debemos actualizar porque nos aleja de la incertidumbre y 
enfrenta la realidad tal como es, a fin de hacerla realmente nuestra”. Dichos autores 
tratan de explicar que es obligación de la institución actualizar viejos valores: la 
selectividad, competencia y el liderazgo. Sin ellos seguiremos siendo los jóvenes o 
viejos maestros cada día más alejados de lo que quieren nuestros estudiantes y de lo 
que requiere el país. También dicen, que es cierto que todos comprendemos la 
importancia de una infraestructura adecuada, todos quisiéramos contar con los 
mejores laboratorios, con el número ideal de alumnos por aula, con sueldos justos, 
pero mientras no pensemos para que todo eso se realice y no luchemos por el 
liderazgo estaremos en tránsito al pesimismo, a lo rutinario y a la perdida de la 
competitividad. En un mundo cambiante, cuyos referentes deberíamos contribuir a 
definir en tanto institución y personas, conviene por tanto el rescate permanente del 
mismo para que basado en la selectividad y la competitividad, la institución y 
sociedad pueden y deben reencontrarse con el liderazgo. Por su parte La Rosa 
(2002), define al liderazgo como “El elemento fundamental para lograr la excelencia 
de procesos y resultados”. 
Para La Rosa (2002), el liderazgo hoy es hablar de resultados. Pero para que estos 
resultados sean acordes a los objetivos y metas de la institución educativa, sus 
procesos se deben aplicar como compromiso colectivo, haciendo gala de conceptos, 
teorías y principios que hagan de esto una herramienta para lograr la excelencia. 
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Finalmente, para Ulrich, Zenger y Smallwood  (1999), dominar los atributos del 
liderazgo no basta, un líder eficaz tiene que conectar los atributos con los 
resultados”. En busca de un liderazgo más eficaz hay que ser capaz y poseer los 
atributos del liderazgo es maravilloso, pero la capacidad ha de emplearse de manera 
apropiada y con un propósito. Ulrich (1999), y compañía  lo presenta en la siguiente 
ecuación “Liderazgo eficaz = atributos x resultados”, lo que se sugiere que los 
líderes han de procurar la excelencia en ambos términos. Es decir, deben demostrar 
atributos y también lograr resultados. Cada término de la ecuación multiplica al 
otro. No son acumulativos. 
Para estos estudiosos, expertos en liderazgo, el liderazgo ya no solamente es la 
demostración práctica de las cualidades innatas o aprendidas por el líder, sino que 
hoy en día, liderazgo es la obtención de la excelencia en procesos y resultados. El 
líder es aquella persona capaz de influir en los demás. Una persona puede ser el jefe 
de un grupo y no ser el líder, y, al contrario, puede ser el líder sin ser el jefe. La 
opinión generalizada es que hay líderes que nacen con capacidades innatas y hay 
otros que se van formando en su desarrollo profesional. 
El líder tiene la habilidad de adelantarse a los acontecimientos. El líder se 
caracteriza por esta capacidad de “ir por delante”. Es una persona inquieta, 
inconformista, soñadora, pero que consigue materializar sus sueños. Mantiene un 
liderazgo en la propia vida. Las características básicas del líder son: visionario, 
persona de acción, brillante, tiene coraje, contagia entusiasmo, gran comunicador, 
convincente, gran negociador, capacidad de mando, exigente, carismático, honesto, 
cumplidor y coherente. Las características básicas del anti líder son: soberbio, 
incumplidor, temeroso, apagado, rehúye al riesgo, deshonesto, falto de visión, 
egoísta y autoritario. 
En un mundo tan cambiante como el actual, no moverse es sinónimo de perder. Por 
ello es muy importante aceptar el cambio. Actualmente vivimos en un mundo de 
permanente cambio, en el cual lo que un día vale queda desfasado al día siguiente. 
Esto exige a cualquier empresa o institución educativa estar en un estado de alerta 
permanente. Reaccionar tarde implica perder oportunidades. 
25 
 
Modelo del Grid Gerencial: 
En la actualidad las empresas conceden mayor importancia al desarrollo gerencial y 
capacitación a todos los niveles de jerarquía, desde supervisores hasta directores. En 
efecto, gran parte de la selección y capacitación está dedicada al liderazgo, 
buscando con ello elevar en gran medida la calidad de los ejecutivos. En opinión de 
algunos analistas, la diferencia entre una empresa próspera y otra en crisis se ve 
influenciada por el papel de quienes la dirigen. 
El modelo de Grid Gerencial sirve para evaluar el grado de liderazgo de los gerentes 
y para verificar si la empresa es excelente o no, se propone la utilización de dicho 
modelo el cual permite la evaluación de las seis funciones de la empresa a través de 
tres perspectivas y cuatro orientaciones, para valorar cada aspecto del 
comportamiento o desempeño de la organización. Las áreas funcionales más 
importantes de la empresa son: 
 Recursos Humanos 
 Administración Financiera 
 Operaciones (producción) 
  Marketing 
 Investigación y Desarrollo 
 La Empresa, como un todo 
Cada una de las funciones contribuye a algo en la empresa y a la excelencia como 
un todo, o contiene barreras que impiden que la empresa alcance un desempeño más 
alto. 
Las tres perspectivas para valorar el comportamiento de la organización son: 
- Eficiencia Vigente: se refiere a la evaluación de que tan bien están 
haciéndose las cosas en el momento, indicando las áreas de debilidad y 
fortaleza en las operaciones de la empresa. 
- Flexibilidad: es la capacidad de la empresa para cambiar rápida, correcta y 
solidariamente con el fin de enfrentar los cambios imprevisibles que ocurren 
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a corto plazo, señalando la fuerza de la reserva, de sustentación y de solución 
de problemas. 
- Desarrollo: son las estrategias de largo plazo (5 ó 10 años) que pueden  
aumentar la posibilidad de que la empresa alcance más adelante un 
crecimiento programado. 
Las cuatro orientaciones para valorar el comportamiento de la organización 
son: 
- Acciones Empresariales: clasificadas como internas (acciones fluidas por 
factores controlados directamente por la empresa). 
- Acciones Externas: (influencias fuera del control de la empresa). 
- Acciones Agresivas: (que pretenden incrementar el impulso, esto es 
estimular oportunidades, aceptar desafíos, aumentar la capacidad de la 
empresa para alcanzar la excelencia). 
- Acciones Defensivas: (que pretenden disminuir la resistencia del avance, 
repeler o rechazar amenazas, reducir o eliminar debilidades o deficiencias, 






1.9 Gerente del Club Campestre o de administración: (esquina opuesta del Grid 
en la parte superior izquierda). Los Gerentes hacen gran énfasis en las personas y 
poco en los resultados necesarios para sostener el desarrollo de los negocios, el 
ambiente de trabajo es relajado e informal. 
 
9.9 Administración por equipo: (esquina superior derecha del Grid). Insiste en 
tener excelencia en ambas áreas integrando la máxima sensibilidad hacia la gente 
con la máxima preocupación por la producción. El Gerente que escoge este estilo no 
renuncia a su autoridad, sino que actúa como entrenador, consejero y asesor que 
comunica sentimientos y hechos a sus empleados con el fin de encontrar soluciones 
creativas a los problemas.  
Los administradores que muestran en sus acciones mayor dedicación posible tanto a 
la gente como en la producción. Son los auténticos administradores de equipo que 
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son capaces de combinar e interrelacionar las necesidades de producción de la 
empresa con la de los individuos. 
5.5 Hombre Organización: (es el centro del Grid). El líder mantiene una 
eficiencia adecuada en la tarea del bienestar satisfactorio. La idea es: “Obtenga 
resultados, pero no se mate. Haga el trabajo, pero a un ritmo cómodo. No presione 
demasiado, de lo contrario los demás pensarán que es exigente. Al mismo tiempo, 
no suelte a la gente con demasiada facilidad o lo considerarán débil. Sea justo, pero 
firme”. 
1.1 Administración Empobrecida: (esquina inferior izquierda del Grid). Este se 
caracteriza por la importancia del liderazgo en todos los niveles: El Gerente no tiene 
interés ni en la gente ni en la producción, y funciona solamente al mínimo nivel 
necesario para sobrevivir, está solamente en la empresa para vigilar la puntualidad, 
evitar problemas grandes y esperar su jubilación. 
9.1 Gerente Autocrático y Autoritario: (la esquina inferior derecha del Grid). 
Representa mucho interés por los resultados y poco por las personas que deben 
realizar el trabajo. Es el jefe chapado a la antigua que se preocupa por la posición y 
el rango, que utiliza su energía para dominar a los demás y reafirmar su autoridad, 
que suprime conflictos y mantiene la ética de “Producir o Morir”. La sensibilidad 
ante las necesidades humanas 
 
Los elementos para describir un estilo Grid: 
El liderazgo es un proceso complejo, pero podemos entender mejor el estilo gerencial 
identificando algunos elementos clave. Aunque pueden examinarse aisladamente, resulta 
útil pensar en ellos como diferentes facetas de la misma cosa; es decir, que se conjunta para 








Los elementos utilizados para describir un estilo Grid se presentan a continuación: 
- Iniciativa: este se ejerce siempre en el esfuerzo que se concentra en la actividad 
específica para iniciar algo que no se ha hecho antes, de tener algo que ocurrirá o 
cambiar las direcciones y el carácter del esfuerzo. 
- Indagación: permite que la persona encargada o líder tenga acceso a los hechos y a 
la información. La calidad de la indagación puede depender de la minuciosidad del 
líder. Este puede tener normas personales muy bajas a este respecto e ignorar, en 
consecuencia, la necesidad de la indagación, o bien tener normas altas y hacer todo 
tipo de intento para aprender lo más posible de las actividades del trabajo. 
- La convicción: convicción es asumir una postura. Un líder puede tener fuertes 
convicciones, pero pensar que es demasiado arriesgado pronunciarse por algo; por 
otro lado, puede tener convicciones débiles, o no tenerlas en absoluto y por tanto, 
inclinarse a no expresar su punto de vista. En otros casos, puede adoptar una postura 
simplemente para oponerse a otra persona en un esfuerzo por “ganar”, procurando 
así encontrar quién tiene la razón y no qué es lo correcto. 
- Solución de conflictos: cuando las personas tienen ideas diferentes y la expresan, el 
conflicto es inevitable. Aunque el conflicto puede ser destructivo y llevar a la 
desorganización, también puede ser creativo y constructivo. Todo depende de la 
forma en que se maneje. Un líder que enfrenta los conflictos con otras personas y 
los resuelve en una forma que conduzca al entendimiento mutuo, provoca confianza 
y respeto. La incapacidad de enfrentarlo con eficacia, en cambio, lleva a la 
desconfianza y a la inseguridad y puede producir sentimientos de hostilidad, 
frustración y desesperanza. 
- Toma de decisiones: la toma de decisiones es la clave que permite que el liderazgo 
se aplique en el desempeño y puede implicar la decisión individual, en la que el 
líder actúa por sí solo como la persona que toma la decisión final. O bien puede 
significar la delegación de las responsabilidades de decisión, como sucede en el 
trabajo en equipo del estilo 9,9. En este caso al hacer y ejecutar decisiones se toman 
en cuenta todos los recursos disponibles. 
- Crítica: la crítica describe varias maneras útiles de estudiar y resolver los 
problemas operativos que los miembros enfrentan, o bien sea en forma individual o 
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colectiva, al intentar ejecutar sus tareas. Es un proceso que implica separarse de una 
actividad o interrumpirla para estudiarla, analizar las diferentes posibilidades de 
mejorar el desempeño y anticipar, evitar cualquier actividad que pueda tener 
consecuencias adversas. 
 
Seis fases del modelo de desarrollo organizacional del Grid. 
Desarrollo Gerencial: 
- Entrenamiento a través de seminario – laboratorio 
- Desarrollo de equipo 
- Desarrollo de relaciones intergrupales. 
 
Desarrollo Organizacional: 
- Establecimiento de objetivos empresariales 
- Implementación de objetivos 
- Estabilización y crítica sistemática 
 
1. Entrenamiento mediante seminario-laboratorio: es una conferencia de una 
semana destinada a presentar a los gerentes la filosofía y los objetivos. Los 
seminarios los imparten gerentes de línea de la compañía que ya han pasado por esa 
fase inicial de entrenamiento de malla. El seminario inicia con la determinación y 
examen del estilo de conducta de cada uno de los que tienen relación con la 
producción y las personas. Luego continúan con 50 horas de solución de problemas, 
enfocados hacia situaciones que incluye la conducta interpersonal y las influencias 
en el desempeño de las tareas que son asignadas, cada grupo va evaluando el 
desempeño en la solución de problemas y se presenta para la fase 2. 
2. Desarrollo de equipo: sigue de secuencia con la fase 1 y se inicia cuando los 
supervisores y sus subordinados inmediatamente exploran en grupo sus estilos 
gerenciales y métodos de operación. Al tomar en conjunto las dos fases se 
establecen las condiciones destinadas a permitir a los gerentes a aprender los 
conceptos de la malla gerencial como estructura organizadora, para tener idea de los 
métodos gerenciales, crea mejores relaciones entre grupos. 
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3. Desarrollo de relaciones intergrupales: esta fase incluye las relaciones de 
trabajo intergrupales y se enfocan a crear normas que identifique la preocupación 
por la producción y por las personas, es decir, de un grupo individual de trabajo. 
Esta ayuda a enlazar a los gerentes que están al mismo nivel, pero pertenecen a 
diferentes unidades de trabajo. 
4. Establecimiento de objetivos empresariales: aquí se establece un modelo de 
una organización capacitada para determinar los objetivos apropiados para el futuro 
donde incluye el desarrollo de convenciones en las prácticas gerenciales, mediante 
pruebas y establecimientos de objetivos prácticos para que sean alcanzables dentro 
de la estructura del tiempo. 
5. Implementación de los objetivos: en esta fase se describen los mismos 
procedimientos grupales y educacionales, en la que se definen las áreas y problemas 
que se establecen con los otros grupos en las organizaciones, para ello se les entrega 
un párrafo de tareas que van adscritas al problema y las metas, donde se les otorga 
la información correspondiente para la evaluación de las mismas. Una vez que se ha 
entendido esta información y se ha llegado a un acuerdo dentro del grupo, se 
empieza a trabajar sobre las fases para las correcciones. 
6. Estabilización y crítica sistemática: este es un periodo de estabilización de los 
cambios que se llevan a cabo en las fases anteriores. Permite a la alta gerencia 
evaluar el programa total. El modelo Grid se basa en una tecnología integrada y 
preprogramada de mecanismos de descongelamiento. Los problemas de procesos en 
los niveles interpersonales, grupales o intergrupales deben de ocurrir antes de los 
cambios en la estrategia y en el ambiente interno de la empresa. El modelo del Grid 
permite incluir cambios y alcanzar los resultados deseados de una manera ordenada, 
rigurosa y controlada. En todos esos niveles, el cambio siempre será planeado para 







2.2. Marco Conceptual 
 
- Administración: Del latín administratio-onis, acción de controlar, manejar y 
mejorar los recursos de una organización a nivel humano, material, espacios 
físicos y económicos.  
- Aprendizaje: Un procesamiento eficaz de interpretación y respuesta a la 
información cualitativa y cuantitativa que se presenta dentro y fuera de la 
organización; como proceso social se enfoca en el modo que las personas 
atribuyen significado a sus experiencias de trabajo, realizando una construcción 
a partir de las interacciones sociales dadas.  
- Calidad: Del latín qualitas, atis, propiedad o conjunto de propiedades 
inherentes a una cosa que permiten apreciarla como igual, mejor o peor que las 
restantes de su especie, excelencia o superioridad.  
- Comunicación: Para la administración, es una herramienta que propende por la 
búsqueda de objetivos productivos, más para dicha organización que para el 
mismo individuo, además busca establecer mediante la utilización de los 
medios y de manera más directa y clara posible y el intercambio de 
valoraciones que finalmente se traducen en conductas.  
- Comunidad: junta o congregación de personas que viven unidas bajo ciertas 
constituciones y reglas, y a nivel de los animales se considera como la 
agrupación de varias poblaciones como un jardín o un acuario. 
- Conductismo: De conducta, en Psicología, doctrina y método que buscan el 
conocimiento y control de las acciones de los organismos y en especial del 
hombre, mediante la observación del comportamiento o la conducta, sin recurrir 
la conciencia o a la introspección. 
- Creatividad: Del latín crear, producir algo de la nada, invención, darle vida a 
algo.  
- Cultura: Del latín –cultura, resultado de cultivar los conocimientos humanos y 
de afinarse por medio del ejercicio las facultades intelectuales del hombre, 




- Economía: Del latín oecononomía y este del griego oixovoquia, administración 
recta y prudente de los bienes, igual conjunto de intereses y ejercicios 
económicos.  
- Emprendimiento: Es tener o poseer factores internos de personalidad como la 
motivación, el logro, independencia y creatividad entre otros. También cuentan 
factores culturales, familiares y laborales que interactúan para potencializar las 
habilidades anteriores.  
- Excelencia: Del latín excellentia, superior calidad o bondad que hace digno de 
singular aprecio y estimación hacia algo, logro máximo de una empresa u 
organización al tener estándares altos de calidad.  
- Jerarquía: De hierarquia, cada uno de los núcleos o agrupaciones constituidos, 
en todo escalafón, por personas de saber o condiciones similares.  
- Liderazgo: Proceso de interacción entre personas en el cual una de ellas 
conduce, mediante su influencia personal y poder, las energías, potencialidades 
y actividades de un grupo, para alcanzar una meta común a fin transformar 
tanto a la empresa como a las personas que colaboran en ella. La palabra 
liderazgo cubre las nociones de autoridad, de poder, de prestigio; en otras 
palabras, define el fenómeno de cristalización de las opiniones y 
comportamientos de un grupo bajo la acción de un líder. 
- Motivación: Acción para animar o animarse e interés para ejecutar algo con 
interés y diligencia. Se define también como una preocupación recurrente por 
alcanzar un estado o meta, basado en un incentivo natural que energiza, orienta 
y determina la conducta de un individuo.  
- Organización: Deriva del término griego órgano y alude a instrumentos para 
obrar descomponiéndose a su vez, en otros términos, que indican acción, obra y 
trabajo o disposición. Equivale también en latín a ordenación (ordinatio) y 
disposición (dispositio). Conjunto de personas con los medios adecuados que 
funcionan para alcanzar un fin determinado.  
- Poder: Del latín potere, formado según potes, tener expeditas la facultad o 
potencia de hacer una cosa. Dominio e imperio, facultad y jurisdicción que uno 
tiene para mandar o ejecutar una cosa.  
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- Responsabilidad: Capacidad existente en todo sujeto activo de derecho para 
reconocer y aceptar las consecuencias de un hecho realizado libremente. 
- Director. Persona que desempeña el mayor cargo jerárquico en una institución 
educativa. Algunas de las características que favorecen el perfil de la dirección 
son la habilidad para la comunicación, la capacidad de la resolución de 
problemas y la empatía. 
- Docente. Es la persona que ejerce la educación, enseña una ciencia o un arte. 
Profesional encargado de conducir la enseñanza en un determinado nivel 
educativo. Por lo general, la formación de los docentes se realiza en las escuelas 
normales o en universidades. 
- Empatía: Capacidad para comprender y captar los sentimientos de los demás. 
Situación emocional y física por la cual un individuo puede percibir las 
emociones del otro. Estado mediante la cual se puede imaginar aquello que le 
sucede, siente o piensa otra persona y puede vivenciarlo como si fuera propio. 
- Estilo de liderazgo. Es el comportamiento que asume el líder y que lo lleva a 
ejercer dominio sobre los demás a través de las relaciones directas con el grupo. 
Según su estilo de liderazgo puede ejercer su función de manera más vertical u 
horizontal, fomenta la participación de los diferentes actores 
- Estilo de liderazgo autoritario. Estilo de liderazgo coercitivo donde el líder 
impone su voluntad y controla la conducta de los demás. 
- Estilo de liderazgo centrado en personas. Es el estilo que trata de comprender 
y ayudar a los subordinados, preocupándose más por las metas que por los 
métodos, pero sin descuidar el desempeño esperado 
- Estilo de liderazgo indiferente. Es el estilo caracterizado por  no orienta y 
dejar que sus subordinados enfrenten como puedan las distintas circunstancias, 
con ello evitan el ejercicio del poder y dejan la determinación de las metas en 
manos del grupo de trabajo. Se caracteriza además por su ausencia frente a los 
demás, de modo tal que su participación es casi nula. 
- Estilo de liderazgo líder de equipo. Es el estilo que otorga gran importancia al 
crecimiento y desarrollo de todos los miembros de la institución, permitiendo 
que trabajen según el principio de consenso y toma de decisiones. Permite 
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lograr relaciones interpersonales agradables y de óptima calidad, para la 
efectiva marcha del grupo y la resolución de sus problemas. 
- Pedagogía. Conocimiento destinado a instruir los modos de acción que 
constituyen un sistema de educación. Es un conocimiento interdisciplinario que 















































La población del estudio está conformada por los Directores de Escuela y los 
Jefes de Área de la Universidad Privada Antenor Orrego que forman un total 
de 41 colaboradores. 
3.1.2. Muestra 
Dada la naturaleza de la presente investigación,  el tamaño de la población 
será considerada como muestra, por lo que la técnica de muestreo utilizada 
es no probabilístico, por lo que todos participarán en la investigación: 
Directores de Escuela y  Jefes de Área de la Universidad Privada Antenor 
Orrego campus Trujillo. 
Cuadro N°1: Cuadro de los Directores de Escuela y Jefes de Área de la 
Universidad Privada Antenor Orrego según el rango de edad, sexo y 




JEFES DE ÁREA 
T=19 T=22 
EDAD 
De 25 a 40 7 5 
Más de 40 a 50 3 5 
Más de 50 9 12 
      
SEXO 
Masculino 14 17 
Femenino 5 5 
      
TIEMPO DE 
SERVICIO  
Menos de 5 7 7 
De 5 a 15 8 12 
Más 15  4 3 
                                Fuente: Universidad Privada Antenor Orrego 
                                  Elaboración: La Autora 
  
3.1.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Para la realización del presente estudio los datos serán recolectados, 
utilizando la técnica de la encuesta, para cuyos efectos se va a utilizar como 
instrumento el cuestionario. 
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3.2. Procesamiento y análisis de datos 
En primer lugar, se determinó la población y la muestra, luego se aplicó el 
cuestionario sobre los estilos de liderazgo (Anexo N°1, pag. 61), para el 
procesamiento de los datos se utilizó el programa Excel y los resultados se 
presentan en cuadros y figuras a nivel de frecuencia absoluta y porcentual, para el 
análisis de los datos se hizo uso de la estadística descriptiva. 
3.2.1. Diseño de Contrastación  
El diseño de contratación que se usó es de una sola casilla perteneciente a 






M: Representa la muestra de estudio 
O: Representa la información obtenida de la muestra de estudio que permitió 
determinar los estilos de liderazgo que predomina en los Directores de 
Escuela y Jefes de Área de UPAO 
 
3.2.2. Análisis de variables 
 
Variable: Estilo de Liderazgo. 
 
3.2.2.1.Definición conceptual: 
Estilo de Liderazgo:  
Es el comportamiento que asumen los líderes y que lo llevan a ejercer 
dominio sobre los demás, a través de las relaciones directas con el 
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grupo, al igual que es considerado medio para la intervención y 
autogestión en las organizaciones. 
  
3.2.2.2.Definiciones operacionales 
Dimensiones: Está constituido por dos dimensiones: Gente y Tareas. 
Indicadores: Se van a utilizar cuatro indicadores: Estilo Autoritario, 
Estilo Centrado en las Personas, Estilo Indiferente y Estilo Líder de 
Equipo. 
 
3.2.2.3.Escala de medición: 
Los datos que se usarán para el desarrollo del estudio serán en escala 







3.2.2.4.Operacionalización de variables 
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4.1. Presentación de Resultados  
 





Fundada en 1988 mediante la Ley 24870, la UPAO es hoy una de las más importantes 
universidades del norte del país y la primera de la región por la calidad de sus ofertas 
educativas en la formación profesional, científica y humanística de hombres y mujeres que 
acceden a esta casa de estudio.  
Actualmente la Universidad Privada Antenor Orrego Cuenta con 15377 alumnos, 9 
facultades y 19 carreras profesionales las cuales está siendo administrada  por un Director 
de Escuela quien es responsable de las Actividades académicas y no académicas.  
Visión: 
Ser reconocida entre las mejores universidades de América Latina por la formación de 
líderes emprendedores con sólidos valores éticos. 
Misión: 
Generar mejores oportunidades para la vida, formando profesionales que contribuyan al 
















4.1.2 Resultados del Cuestionario 
En el presente capitulo presentaremos los resultados obtenidos de las encuestas a los 
Directores de Escuela y Jefes de Área de la Universidad Privada Antenor Orrego. 
 
TABLA 01: 
Frecuencia del Estilo de liderazgo de los Directores de Escuela y Jefes de Área de la 
Universidad Privada Antenor Orrego 2016. 
 




Frecuencia porcentual del Estilo de liderazgo de los Directores de Escuela y Jefes de Área 
de la Universidad Privada Antenor Orrego 2016. 
       Fuente: Encuesta aplicada a Directores de Escuela y Jefes de Área de la Universidad Privada Antenor Orrego 
 
Estilo de Liderazgo Frec. % 
Autoritario 11 26.9 
Centrado en Personas 1 2.4 
Indiferente 1 2.4 
Líder de equipo 28 68.3 























Estio de Liderazgo 
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Interpretación: Con respecto al estilo de liderazgo de los Directores de Escuela y Jefes de 
Oficina se tiene que el 26.9% presentan un estilo Autoritario; solo el 2.4% presentan un 
estilo centrado en Personas, así mismo e 2.4% su estilo es Indiferente y un 68.3% tienen un 




























Frecuencia del Estilo de liderazgo de los Directores de Escuela y Jefes de Área, según el 
sexo;  en la Universidad Privada Antenor Orrego 2016. 
 
Fuente: Encuesta aplicada a Directores de Escuela y Jefes de Área de la Universidad Privada Antenor Orrego 
 
FIGURA 02 
Frecuencia porcentual del Estilo de liderazgo de los Directores de Escuela y Jefes de Área, 
según el sexo;  en la Universidad Privada Antenor Orrego 2016. 
 Fuente: Encuesta aplicada a Directores de Escuela y Jefes de Área de la Universidad Privada Antenor Orrego 
 
Interpretación: Haciendo una comparación sobre el sexo del Director de Escuela y de los 
Jefes de Oficina respecto al estilo de liderazgo, tenemos que de los Varones el 35.5% de 
ellos presentan un estilo Autoritario, el 3.2% centrado en personas o indiferente y el 58.1% 
son líderes de equipo; mientras que en los directores y jefes del sexo femenino el 100% de 
ellas presentaron un estilo de Líder de Equipo. 




Frec. % Frec. % Frec. % 
Autoritario 11 35.5 0 0 11 26.9 
Centrado en Personas 1 3.2 0 0 1 2.4 
Indiferente 1 3.2 0 0 1 2.4 
Líder de equipo 18 58.1 10 100 28 68.3 


































Frecuencia del Estilo de liderazgo de los Directores de Escuela y Jefes de Área, según el 
Cargo;  en la Universidad Privada Antenor Orrego 2016. 
Fuente: Encuesta aplicada a Directores de Escuela y Jefes de Área de la Universidad Privada Antenor Orrego 
 
FIGURA 03 
Frecuencia porcentual del Estilo de liderazgo de los Directores de Escuela y Jefes de Área, 
según el Cargo;  en la Universidad Privada Antenor Orrego 2016. 
Fuente: Encuesta aplicada a Directores de Escuela y Jefes de Área de la Universidad Privada Antenor Orrego 
 
Interpretación: Diferenciando el tipo de cargo, ya sea Director de escuela o Jefe de 
Oficina, tenemos que respecto al estilo de liderazgo determinado en el estudio; de los 
Directores de Escuela  el 15.8% de ellos presentaron un estilo de liderazgo Autoritario, el 
5.3%  tiene un estilo Indiferente mientras que el 78.9% de ellos presentaron un estilo de 
Líder de Equipo; así mismo respecto a los Jefes de Oficina el 36.4% de ellos presentaron un 
Estilo Autoritario el 4.5% centrado en Personas y el 59.1% tienen un estilo de liderazgo de 
Líder de Equipo. 
Estilo de liderazgo 
CARGO 
TOTAL 
DIRECTOR JEFE DE OFICINA 
Frec. % Frec. % Frec. % 
Autoritario 3 15.8 8 36.4 11 26.8 
Centrado en Personas 0 0 1 4.5 1 2.4 
Indiferente 1 5.3 0 0 1 2.4 
Líder de equipo 15 78.9 13 59.1 28 68.3 



































Frecuencia del Estilo de liderazgo de los Directores de Escuela y Jefes de Área, según la 
edad  en años;  en la Universidad Privada Antenor Orrego 2016. 
Estilo de liderazgo 
EDAD (AÑOS) 
TOTAL 
De 25 a 40 más de 40  a 50 más de 50 
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % 
Autoritario 1 11.1 4 57.1 6 24 11 26.8 
Centrado en 
Personas 
0 0 0 0 1 4 1 2.4 
Indiferente 0 0 1 14.3 0 0 1 2.4 
Líder de equipo 8 88.9 2 28.6 18 72 28 68.3 
TOTAL 9 100 7 100 25 100 41 100 
Fuente: Encuesta aplicada a Directores de Escuela y Jefes de Área de la Universidad Privada Antenor Orrego 
 
FIGURA 04 
Frecuencia porcentual del Estilo de liderazgo de los Directores de Escuela y Jefes de Área, 
según la edad  en años;  en la Universidad Privada Antenor Orrego 2016. 
Fuente: Encuesta aplicada a Directores de Escuela y Jefes de Área de la Universidad Privada Antenor Orrego 
 
Interpretación: En el cuadro observamos a los estilos de liderazgo según la edad que 
tienen los directores de escuela y los Jefes de Oficina; tenemos que de los que presentan de 
25 a 40 años de edad; el 11.1% son Autoritarios y el 88.9% son Lideres de Equipo; respecto 
a los que tienen más de 40 hasta 50 años  vemos que el 57.1% de ellos tiene un estilo de 
liderazgo Autoritario; el 14.3% Indiferentes  y el 28.6% son Líderes de equipo; así mismo 
de aquellos directores y jefes que tienen más de 50 años de edad  el 24% son Autoritarios, 








































Frecuencia del Estilo de liderazgo de los Directores de Escuela y Jefes de Área, según el 
tiempo  en años de trabajo;  en la Universidad Privada Antenor Orrego 2016. 
Estilo de 
liderazgo 
TIEMPO DE SERVICIO (AÑOS) 
TOTAL 
Menos de  5   de 5 a 15 más de 15 
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % 
Autoritario 4 28.6 6 30 1 14.3 11 26.8 
Centrado en 
Personas 
0 0 1 5 0 0 1 2.4 
Indiferente 0 0 1 5 0 0 1 2.4 
Líder de equipo 10 71.4 12 60 6 85.7 28 68.3 
TOTAL 14 100 20 100 7 100 41 100 
Fuente: Encuesta aplicada a Directores de Escuela y Jefes de Área de la Universidad Privada Antenor Orrego 
 
FIGURA 05 
Frecuencia porcentual del Estilo de liderazgo de los Directores de Escuela y Jefes de Área, 
según el tiempo  en años de trabajo;  en la Universidad Privada Antenor Orrego 2016. 
 








































Interpretación: En el cuadro observamos a los estilos de liderazgo según el Tiempo de 
trabajo en la Upao que tienen los Directores de Escuela y los Jefes de Oficina; tenemos que 
de los que tienen   menos de 5 años de trabajo en la universidad; el 28.6% son Autoritarios 
y el 71.4% son Lideres de Equipo; respecto a los que tienen una permanencia en la UPAO  
de más de 5 hasta 15 años de trabajo  el 30% son Autoritarios, el 5% presentan un estilo 
Centrado en Personas, el otro 5% Indiferentes  y el 60% son Líderes de equipo; así mismo 
de aquellos directores y jefes que tienen más de 15 años de trabajo en la UPAO  el 14.3% 
























4.2. Discusión de resultados 
Con el propósito de profundizar el análisis de los resultados de la investigación y 
evidenciar el cumplimiento de los objetivos y la hipótesis a continuación se discuten 
los resultados considerando las siguientes ópticas: 
Con respecto a los objetivos, se ha logrado determinar los estilos de liderazgo que 
predominan en los Directores de Escuela y los Jefes de Área de la universidad 
privada Antenor Orrego en el año 2016. Al respecto encontramos que entre los 
cuatro estilos de liderazgo estudiados: 
Líder Autoritario 
Líder Centrado en Personas 
Líder Indiferente 
Líder de equipo 
Predomina de manera general el estilo autoritario (26.9%) y el líder de equipo en 
mayor frecuencia (68.3%), y el centrado en las personas e indiferente tienen una 
frecuencia bastante baja de 2.4% cada una.  
Con respecto al líder de equipo Blake y Mouton, citados por Sánchez (2016), 
identificaban este líder con la Teoría Y de Douglas McGregor. En la que se fomenta 
el trabajo en equipo, y la colaboración entre trabajadores. Intentando crear la 
interdependencia entre las expectativas de su personal, y las de la organización. La 
preocupación por la tarea y por las personas está equilibrada. La diferencia radica en 
su nivel de implicación. Esto hace que su equipo se involucre también, y sean 
conscientes de que, la consecución del objetivo se debe a su trabajo. Este líder 
entiende que, además de llevar a cabo tareas directivas, debe alinear los objetivos de 
las personas que forman su equipo, con los objetivos de la organización, y conseguir 
que sientan que forman parte de ésta. 
Con respecto al líder autoritario lo principal es conseguir que la tarea se lleve a 
cabo, de forma eficaz y eficiente, las personas que forman su equipo no son más que 
herramientas que se deben de calibrar de forma adecuada. Las necesidades de las 
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personas que forman su equipo se encuentran, muy por debajo, de la necesidad de 
terminar la tarea en tiempo, y bien. Entiende que su posición de líder le exige 
planear, coordinar y controlar la ejecución del trabajo de sus subordinados. 
Con respecto a los antecedentes coincido plenamente con Fernández F. (1992), en 
el sentido de que los directivos de los centros educativos no motivan al personal a la 
participación y recalca la imperativa necesidad de implementar cursos, programas 
de mejoramiento y postgrados que contribuyan al aumento de la capacidad gerencial 
de los directivos educacionales. Los administradores que se forman para dirigir la 
educación deben tener condiciones de líder. Por ello, deben conocer las teorías de la 
movilización y ser capaces de planificarlas según las circunstancias, haciendo con 
ellas gala de conocimientos de las teorías de liderazgo.  
 
Gonzales E. (1993), en su Tesis de Maestría, titulada, Influencia de la acción 
gerencial del director de Educación Básica en la participación docente. Confirma 
que el estilo democrático de liderazgo permite un alto porcentaje en el índice de 
participación de los docentes, tanto en el planeamiento como en la ejecución de las 
diferentes actividades de la organización. Para el caso de la Universidad Privada 
Antenor Orrego, predomina el estilo líder de equipo, centrado en las personas y 
tareas, sin embargo la participación de los docentes en las actividades de la 
organización es bastante bajo, esto considero debido al tipo de condición laboral de 
la mayoría de ellos (Docente contratado). En dicho estudio también se determinó, 
que existe relación entre el estilo de liderazgo del director y la participación del 




Otro aspecto muy importante es lo encontrado por Calla, Godofredo (2008). En su 
Tesis para optar el grado de Magister, titulada: El estilo de liderazgo de los 
directivos y su relación con el desempeño docente en la Región del Callao, donde 
concluye que entre el estilo de liderazgo de los directivos y el desempeño de los 
docentes existe un alto grado de correlación en las instituciones educativas de la 
Región Callao. Asimismo, sugiere que se debe fomentar entre los directivos y 
docentes de las diversas instituciones educativas una mayor comunicación, de 
manera que se desarrolle un buen clima institucional que favorezca el desarrollo de 
las diversas actividades que hay en la institución educativa. Finalmente, los 
directivos deben practicar un estilo democrático y situacional para elevar el nivel de 
desempeño docente, aspectos que también sugiero se desarrollen para el caso de la 
UPAO. 
Rincón, J. (2005), en su tesis para optar el Grado de Magister en Administración 
titulado, Relación entre estilo de liderazgo del director y el desempeño docente del 
Valle de Chumbao de la Provincia de Andahuaylas en la UNMSM  concluye que el 
estilo de liderazgo adecuado del director que puede incrementar el desempeño de los 
docentes es el estilo democrático, pues prioriza el aspecto académico y la formación 
integral de los educandos. Acota también, que los directores no cumplen 
adecuadamente sus funciones: la gestión pedagógica, administrativa e institucional. 
Por otro lado, recomienda, fomentar entre los directores y docentes mayor 
comunicación entre ellos para así cambiar la gestión del centro y favorecer el 
desempeño docente y mejorar la calidad educativa y con ello la formación integral 
del alumno. Estos resultados permitieron demostrar que la aplicación confusa de los 
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estilos de liderazgo del director conlleva a obtener bajos resultados en el nivel de 
desempeño docente. Para el caso de la UPAO predomina el estilo líder de equipo, al 
respecto Blake y Mouton, identificaban este líder con la Teoría Y de Douglas 
McGregor. En la que se fomenta el trabajo en equipo, y la colaboración entre 
trabajadores. Intentando crear la interdependencia entre las expectativas de su 
personal, y las de la organización. La preocupación por la tarea y por las personas 
está equilibrada. La diferencia radica en su nivel de implicación. Esto hace que su 
equipo se involucre también, y sean conscientes de que, la consecución del objetivo 
se debe a su trabajo. Este líder entiende que, además de llevar a cabo tareas 
directivas, debe alinear los objetivos de las personas que forman su equipo, con los 
objetivos de la organización, y conseguir que sientan que forman parte de ésta. 
Considero que después de este análisis se ha dado respuesta al problema y 
demostrado la hipótesis planteada al inicio de la investigación en el sentido de que 
los estilos de liderazgo que predomina en los Directores de Escuela y Jefes de Área 

































1. El Estilo de Liderazgo Líder de Equipo es el que predomina en los Directores de 
Escuela y Jefes de Oficina con el 68.3%, seguido de los directores de escuela y jefes 
de oficina autoritarios con el 26.9%. 
 
2. Según el sexo de los directores de escuela  y jefes de oficina, las mujeres  en su 
totalidad es decir el 100% son Líderes de Equipo en los varones el 58.1% tienen 
este estilo de liderazgo. 
 
3. Según el Cargo que tienen en los Directores de Escuela el 78.9% presentan un estilo 
Líder de Equipo y el 15.8% tienen un estilo de liderazgo Autoritario; en los Jefes de 
Oficina el 59.1% son Líderes de Equipo y el 36.4% son Autoritarios.  
 
4. Según la edad los Directores de Escuela y Jefes de Oficina de 25 a 40 años el 88.9% 
son líderes de equipo, en los que tienen más de 40 hasta 50 años de edad solo el 
28.6% son líderes de equipo y el 57.1% son autoritarios, y los que tienen más de 50 
años de edad el 72% son líderes de equipo y el 24% son autoritarios. 
 
5. Según el tiempo de servicio en la UPAO tenemos que los Directores de Escuela  y 
jefes de oficina que tienen hasta 5 años de antigüedad el 71.4% son Líderes de 
Equipo, los que tienen más de 5 hasta 15 años de servicio el 60% son líderes de 
equipo y los que tienen más de 15 años laborando en la institución el 85.7% son 
líderes de equipo. 
 
6. Según las perspectivas estudiadas, los Estilos de Liderazgo que mejorarían la 
competitividad  institucional en la Universidad Privada Antenor Orrego, son: Estilo 
Centrado en Personas para los Directores de Escuela puesto que su labor gira 
entorno a los alumnos y padres de familia, Estilo Líder de Equipo para los Jefes de 










1. Aprovechar el alto nivel de liderazgo en equipo,  presente en la Universidad Privada 
Antenor Orrego por parte de los Directores y Jefes de Área, para lograr optimizar 
los recursos de la Organización  a través de programas para focalizar el estilo de 
liderazgo que predomina en beneficio de la institución.  
 
2. Programar capacitaciones dirigidas a los Directores de Escuela y  Jefes de Área, a 
efectos de que se mantenga el alto nivel de liderazgo en los diferentes grupos 
ocupacionales de la Universidad Privada Antenor Orrego. 
 
3. La Universidad Privada Antenor Orrego debe orientar a los Directores de Escuela  a 
utilizar el estilo Centrado en Personas y  a los Jefes de Área el estilo Líder de 
Equipo, ya que con ello propiciará el compromiso y el trabajo en equipo, 
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ANEXO N° 01: TEST DE ESTILOS DE LIDERAZGO DE BLAKE AND  MOUNTON 
Este documento es una traducción libre de Aroldo David Noriega. (direccion@isea.edu.gt) El original en inglés 
puede ser localizado en esta dirección: http://www.nwlink.com/~donclark/leader/matrix.html 
Abajo encontrará una lista de declaraciones acerca de la conducta de un líder. Lea cada una 
cuidadosamente, luego utilizando la escala provista decida cuál conducta se aplica más a usted. 
Para los mejores resultados trate de contestar de la manera más objetiva posible. 
 
        Sexo:                      Edad:                        J.A./D.:                                     Tiempo de Servicio:  
 
  Nunca A veces Siempre 
  0 1 2 3 4 5 
1 Ánimo a los miembros de mi equipo a participar en la toma de 
decisiones y trato de implementar sus ideas y sugerencias. 
      
2 Nada es más importante que completar un objetivo tarea.       
3 Monitoreo muy de cerca la duración de las tareas para 
asegurarme que serán completadas a tiempo. 
      
4 Me gusta ayudar a los demás a realizar nuevas tareas o 
procedimientos. 
      
5 Entre más desafiante es la tarea, más lo disfruto.       
6 Ánimo a mis colaboradores a ser creativos en su trabajo.       
7 Cuando miro una situación o tarea compleja ha sido completada 
me aseguro de todos los detalles. 
      
8 Me es fácil llevar a cabo varias tareas complicadas al mismo 
tiempo. 
      
9 Disfruto leyendo artículos, libros o revistas acerca de 
capacitación, liderazgo y psicología, y luego lo pongo en 
práctica. 
      
10 Cuando corrijo errores no me preocupan las relaciones 
personales. 
      
11 Yo administro mi tiempo con efectividad.       
12 Me gusta explicar los detalles de una tarea compleja a mis 
empleados. 
      
13 Dividir grandes proyectos en pequeñas tareas manejables es 
como una segunda naturaleza para mí. 
      
14 No hay nada más importante que desarrollar un gran 
equipo de trabajo. 
      
15 Me gusta analizar problemas.       
16 Respeto los límites de los demás.       
17 Aconsejar a mis empleados para que mejore su desempeño es mi 
naturaleza. 
      
18 Disfruto leyendo artículos, libros y revistas acerca de mi 
profesión y luego implemento los procedimientos que he 
aprendido. 







1. Ahora, transfiera las calificaciones que usted dio a cada una de las preguntas a la tabla de la 
siguiente página. Tenga cuidado porque la numeración de las preguntas no está en orden. 
2. Después sume cada fila para obtener el total. 
3. Luego, cada total se multiplica por 0.2 
 
Multiplique el total de cada grupo de respuestas por 0.2  
Personas: Total  x 0.2 =   
Tareas: Total  x 0.2 =   
Ahora, tomando en cuenta su nota final en cada una de las áreas, dibuje una línea horizontal tomando 
como base su nota en la columna “Personas” que va horizontalmente hacia la derecha. Usted toma el 
número de su calificación y dibuja una línea que cruce toda la cuadrícula. 
Luego tome la calificación de “Tareas” y dibuja una línea vertical que cubra toda la cuadrícula. El 







           
PERSONAS 1 4 6 9 10 12 14 16 17 TOTAL 
           
TAREAS 2 3 5 7 8 11 13 15 18 TOTAL 




























Líder de equipo 








(No se preocupa de 









1 2 3 4 5 6 7 8 9 




menos  de 5 1
de 5 a 15 2
Más de 15 3
TIEMPO DE SERVICIO
Personas Tareas
it1 it2 it3 it4 it5 it6 it7 it8 it9 it10 it11 it12 it13 it14 it15 it16 it17 it18 0.2 0.2
1 3 1 D 2 4 4 3 3 4 5 4 4 3 2 2 4 3 3 4 3 2 4 29 5.8 32 6.4 Autoritario
2 2 1 JA 1 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 2 4 29 5.8 34 6.8 Autoritario
3 3 1 JA 3 5 5 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 3 5 37 7.4 37 7.4 Lider de equipo
4 3 1 D 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 3 3 4 5 4 4 5 36 7.2 35 7 Lider de equipo
5 1 1 JA 1 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 2 2 4 29 5.8 34 6.8 Autoritario
6 2 2 JA 2 4 3 5 5 5 5 4 5 3 3 4 5 4 5 5 4 4 3 38 7.6 38 7.6 Lider de equipo
7 3 1 JA 2 5 5 4 5 5 4 5 5 3 3 5 5 0 5 5 4 5 5 39 7.8 39 7.8 Lider de equipo
8 1 1 JA 1 4 5 3 3 5 4 3 4 4 5 3 4 3 5 4 4 5 4 38 7.6 34 6.8 Lider de equipo
9 3 1 JA 2 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 34 6.8 32 6.4 Lider de equipo
10 3 1 D 2 5 4 4 5 4 4 4 3 3 1 4 3 4 3 4 3 2 4 29 5.8 35 7 Autoritario
11 3 1 D 1 4 4 3 4 4 4 4 5 4 0 4 5 4 5 4 5 5 4 36 7.2 36 7.2 Lider de equipo
12 2 1 JA 2 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 2 3 2 2 4 29 5.8 32 6.4 Autoritario
13 1 2 JA 1 5 5 4 4 4 5 4 3 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 42 8.4 39 7.8 Lider de equipo
14 1 1 D 1 4 4 4 5 4 5 4 2 3 0 3 4 4 5 4 4 5 4 35 7 33 6.6 Lider de equipo
15 3 2 D 2 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 38 7.6 38 7.6 Lider de equipo
16 2 2 D 1 5 5 5 5 4 5 5 2 4 3 4 5 5 5 5 5 5 4 42 8.4 39 7.8 Lider de equipo
17 1 2 D 1 4 5 4 4 3 4 4 1 4 3 4 5 2 5 4 4 5 4 38 7.6 31 6.2 Lider de equipo
18 1 2 D 1 5 4 5 5 4 4 4 1 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 44 8.8 35 7 Lider de equipo
19 3 1 JA 2 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 41 8.2 41 8.2 Lider de equipo
20 3 1 JA 2 4 4 4 3 4 4 4 3 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 35 7 36 7.2 Lider de equipo
21 3 1 JA 2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 0 3 5 4 5 5 5 5 5 40 8 41 8.2 Lider de equipo
22 3 1 D 1 5 5 5 5 2 3 3 0 3 3 3 4 0 4 4 5 5 5 37 7.4 27 5.4 Lider de equipo
23 3 1 D 3 5 2 4 4 3 5 5 2 5 0 3 3 4 5 4 5 5 5 37 7.4 32 6.4 Lider de equipo
24 3 2 D 2 5 3 4 5 4 5 5 1 4 1 4 4 4 4 5 4 5 4 37 7.4 34 6.8 Lider de equipo
25 3 1 D 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 42 8.4 45 9 Lider de equipo
26 2 1 JA 1 3 4 4 4 4 4 5 3 3 1 3 4 4 4 4 3 3 5 29 5.8 36 7.2 Autoritario
27 3 1 JA 2 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 2 4 2 4 5 29 5.8 35 7 Autoritario
28 3 1 D 2 4 4 4 4 5 2 4 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 29 5.8 34 6.8 Autoritario
29 2 1 D 2 2 4 3 4 3 2 3 3 4 2 3 2 3 4 2 4 3 3 27 5.4 27 5.4 Indiferente
30 1 1 JA 1 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 2 4 2 5 5 4 4 4 34 6.8 32 6.4 Lider de equipo
31 1 2 JA 2 5 5 4 5 5 5 5 5 4 1 5 5 5 5 5 4 4 4 38 7.6 43 8.6 Lider de equipo
32 3 2 JA 3 4 5 4 3 5 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 35 7 38 7.6 Lider de equipo
33 3 2 JA 2 5 5 5 4 5 5 5 4 4 3 5 5 4 5 5 4 5 5 40 8 43 8.6 Lider de equipo
34 3 1 D 3 5 4 5 5 5 5 4 3 2 4 5 5 4 5 5 4 5 5 40 8 40 8 Lider de equipo
35 3 1 JA 3 4 4 3 3 4 5 4 4 3 2 2 4 3 2 4 3 3 4 29 5.8 32 6.4 Autoritario
36 3 1 JA 1 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 2 4 29 5.8 34 6.8 Autoritario
37 3 1 D 2 5 5 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 3 5 4 3 5 35 7 39 7.8 Lider de equipo
38 3 1 D 2 4 4 3 4 4 4 4 5 4 0 4 5 4 5 4 5 5 4 36 7.2 36 7.2 Lider de equipo
39 1 1 D 1 5 5 4 4 4 5 4 3 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 42 8.4 39 7.8 Lider de equipo
40 3 1 JA 2 4 5 4 3 3 4 4 1 4 3 4 5 1 5 3 4 5 3 37 7.4 28 5.6 Centrado en personas





EDAD SEXO JA / D Tiempo Sev.
De 25 a 40 1
Más de 40 a  
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TITULO AUTORIDAD CARGO 
Señora Doctora BETHY GOICOCHEA LECCA Directora de la Escuela Profesional de Obstetricia 
Señora Magister ELSA VARGAS DÍAZ Directora de la Escuela Profesional de Enfermería 
Señora Magister JANNETH VELASQUEZ GALVEZ Directora de la Escuela Profesional de Ciencias de la Comunicación 
Señora Doctora YOJAIRA MORILLAS TERRONES Directora de la Escuela Profesional de Educación 
Señor Doctor MILTON AMERICO HUANES MARINOS Director de la Escuela Profesional de Ingeniería Agrónoma 
Señor Magister LUIS MARQUEZ VILLACORTA Director de la Escuela Profesional de Ingeniería en Industrias Alimentarias 
Señor Doctor WILSON CASTILLO SOTO Director de la Escuela Profesional de Medicina Veterinaria y Zootecnia 
Señor Doctor RAUL LOZANO PERALTA Director de la Escuela Profesional de Derecho 
Señor Magister FILIBERTO AZABACHE FERNANDEZ Director de la Escuela Profesional de Ingeniería Electrónica 
Señor Doctor LUIS VLADIMIR URRELO HUIMAN Director de la Escuela Profesional de Ingeniería Computación y Sistemas 
Señor Magister ENRIQUE FRANCISCO LUJAN SILVA Director de la Escuela Profesional de Ingeniería Civil 
Señor Magister ANGEL LOPEZ AGUILAR Director de la Escuela Profesional de Ingeniería Industrial 
Señor Arquitecto MANUEL JESÚS NAMOC DÍAZ Director de la Escuela Profesional de Arquitectura 
Señora Magister LUZ GORRITTI DELGADO Directora de la Escuela Profesional de Economía y Finanzas 
Señor Magister VICTOR MANUEL VEGA SANEZ Director de la Escuela Profesional de Contabilidad 
Señor Magister ISSAC ZUÑIGA AGUILAR Director de la Escuela Profesional de Administración 
Señor Magister JUAN EDUARDO LEIVA GOICOCHEA Director de la Escuela Profesional de Medicina Humana 
Señor Magister OSCAR DEL CASTILLO HUERTAS Director de la Escuela Profesional de Estomatología 
Señor Doctor EDMUNDO EUGENIO ARÉVALO LUNA Director de la Escuela Profesional de Psicología 
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ANEXO N° 03: JEFES DE ÁREA  DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO  
 
TITULO AUTORIDAD CARGO 
Señor Doctor CARLOS CHÁVEZ ROJAS Jefe de Centros de Producción 
Señor Doctor NAPOLEÓN VILCA GARCÍA Director de Administración 
Señor Magister ALDO MONTENEGRO MORALES Director de Desarrollo y Producción 
Señor Doctor ROBERTO SALDAÑA MILLA Jefe de la Oficina de  Calidad y Acreditación 
Señor Doctor VICTOR HUGO CHANDUVI CORNEJO Jefe de la Oficina de Relaciones Exteriores 
Señor Ingeniero JAIME DÍAZ SÁNCHEZ Jefe de la Oficina de Sistemas de Información y Estadística 
Señora Doctora  KATHERINE YOLANDA LOZANO PERALTA  Jefa de Centros de Salud 
Señor Doctor CARLOS EGUSQUIZA CERNA Jefe de Bienestar Universitario 
Señora Contadora  ROSA GORRITTI CASTRO Jefa de la Oficina de Auditoría Interna  
Señor Magister MIGUEL OSCAR ÑIQUE CEDILLO Jefe de la Oficina de Responsabilidad Social Universitaria  
Señor Ing. ANGEL ALANOCA QUENTA Jefe de Infraestructura y Desarrollo 
Señor Arq. JOSÉ MARÍA RODRÍGUEZ SÁNCHEZ Jefe de Servicios Generales  
Señor Ms. LUIS FLORES RODRIGUEZ Jefe de Contabilidad y Finanzas 
Señor Ms. CESAR VEGA MELÉNDEZ Jefe de la Oficina de Logística 
Señor Doctor VICTOR QUIÑONES JAICO Jefe de la Oficina de Planificación 
Señor Doctor  JOSÉ CASTAÑEDA NASSI Jefe de la Oficina de Recursos Humanos 
Señor Doctor JAIME MANUEL ALVA VIDAL  Jefe de la Oficina de Admisión 
Señora Doctora  MARIA REBECA ARELLANO BADOS Jefa de la Oficina de Bolsa de Trabajo  
Señor Doctor  LUIS REYES SANCHEZ Jefe de la Oficina de Asesoría Jurídica 
Señora Doctora  ELIZABETH DÍAZ PEÑA Jefa de la Oficina de Biblioteca 
Señora Licenciada MITZI JACOBO FERNANDEZ Jefa de Imagen, Marketing y Comunicaciones 
Señor Doctor  JOSÉ LEONARDO VENEROS CHÁVEZ  Jefe de la Oficina de Evaluación Académica y Registro Técnico 
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